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La presente investigación ha elaborado  un plan de trabajo motivacional para potenciar 
el desempeño laboral del talento humano dentro de la organización Dinamika Group S.A.C. y 
los resultados contribuye que el personal en lo laboral mejore su capacidad de adaptación e 
implementación,  el aumento de la productividad y  el  logro de  compromiso de los 
trabajadores con una organización que se preocupa por el desarrollo eficiente obteniendo 
resultados basados en el clima laboral.  
La presente investigación es descriptiva desarrolla el tema de clima laboral en el área de 
recursos humanos, de lo general a lo especifico, con una población  de 21 personas, la cual 
fue evaluada  para detectar los problemas que influencian al clima laboral de la organización, 
logrando así aportar y recomendar para su mejor desenvolvimiento dentro del actual mercado 
competitivo. 
 



























The aim of this following research is to elaborate a motivational plan in order to 
enhance the work performance of human talent within Dinamika Group S.A.C. organization. 
The results of this work contribute to generate some tools so that workers improve their 
capacities of adaption, implementation, productivity and commitment with an organization 
that cares about an efficient development.  
 
In a similar way, this research is about the work environment in the human resources 
area of such company. Our approach begins with general questions and goes into the more 
specific ones. We have taken a population of twenty-one people who were evaluated in order 
to detect some problems that have some incidence on the work environment of Dinamika 
Group S.A.C. 
 










Los  principales problemas que  enfrentan las organizaciones en relación con sus 
colaboradores es la falta de motivación y satisfacción laboral. Por motivación se debe 
entender que es un proceso psicológico que se relaciona con el impulso, dirección y 
persistencia de la conducta. La conducta motivada resulta la identificación de dos 
aspectos que son los  motivadores del entorno laboral y los motivadores del contenido 
del trabajo. Los primeros hacen referencia a las características del ambiente en donde 
tiene lugar la actividad laboral y son de naturaleza material y social. Por otro lado, los 
motivadores del contenido del trabajo, se refiere a aquellos aspectos del trabajo 
relacionados directamente con la actividad requerida para su desempeño. 
 
El presente trabajo de grado está compuesto por cinco capítulos al cual detallamos: 
 
 El capítulo I, presenta la determinación del problema y se procedió a la formulación del 
problema general y problemas específicos. Se complementa el capítulo con la propuesta de 
los objetivos, la importancia y alcances y, finalmente, en este capítulo se reseñan las 
limitaciones de la investigación. 
 
En el capítulo II, se inicia con los antecedentes de la investigación, que se ha 
recogido a través de la exploración bibliográfica; luego se trata de las bases teóricas; 
además se incluye la definición de los términos básicos utilizados en el contexto de la 
investigación. 
 
El capítulo III, presenta el sistema de hipótesis y las variables, complementándose 





En el capítulo IV, se presenta, el enfoque, el tipo y el diseño de investigación, 
complementándose con la población y la muestra, las técnicas e instrumentos de 
recolección de datos, incluyendo el tratamiento estadístico con el procedimiento seguido 
durante la investigación. 
 
En el capítulo V, se trata de la validación y confiabilidad de los instrumentos. 
Seguidamente  la interpretación de tablas y figuras, Luego se procede a la discusión de los 
resultados.  
 
A continuación, se muestra las conclusiones a las que se ha llegado en la 
investigación y se formulan las recomendaciones. 
 
Finalmente, se muestra las referencias bibliográficas consultadas y se acompaña los 







Planteamiento del problema 
 
1.1 Determinación de la investigación 
 
 En las organizaciones modernas es cada vez más importante conocer aquellos factores 
que repercuten en el clima laboral con la finalidad de dirigir esfuerzos orientados a minimizar 
sus deficiencias, logrando en consecuencia una adecuada motivación y mayor satisfacción en 
la labor desempeñada por los colaboradores de una organización. 
 
 Se ha constatado que la empresa Dinamika Group S.A.C, carece de  un plan 
motivacional para el personal, por ello surgió  la necesidad de implementar uno para que haya 
cambios tanto en los trabajadores como en la organización y generar un clima laboral 
favorable, lo cual permitió  desarrollar un nivel de desempeño laboral deseado. 
1.2 Formulación del problema 
 
 Teniendo en cuenta el problema de investigación, procederemos en los siguientes 
términos: 
 
1.2.1 Problema general 
 
¿Cuáles son las características del clima laboral en el área de Recursos Humanos de la 
empresa Dinamika Group S.A.C? 
1.2.2 Problemas específicos 
 
¿Cuáles son las características de la condición laboral en el área de Recursos Humanos 
de la empresa Dinamika Group S.A.C.? 
¿Cuáles son las características de la rotación de personal en el área de Recursos 




¿Cuáles son las características del ausentismo en el área de Recursos Humanos de la 
empresa Dinamika Group S.A.C.? 
 
1.3 Objetivos de la investigación 
 
1.3.1 Objetivo General: 
 
Identificar las características del clima laboral en el área de Recursos Humanos de 
la empresa Dinamika Group S.A.C. 
 
 
1.3.2 Objetivos Específicos: 
 
Analizar las características de la condición laboral en el área de Recursos Humanos 
de la empresa Dinamika Group S.A.C. 
Describir las características de la rotación de personal en el área de Recursos 
Humanos de la empresa Dinamika Group S.A.C. 
Señalar las características del ausentismo en el área de Recursos Humanos de la 
empresa Dinamika Group S.A.C. 
 
1.4 Importancia y alcances de la investigación 
 
El presente trabajo de investigación  brinda alternativas de mejorar el clima laboral 
de la empresa Dinamika Group S.A.C. así como también identificar las características que se 
deben tener en cuenta para ejecutar los planes y alcanzar los objetivos en el área de recursos 
humanos de la organización. Desde el punto de vista institucional analiza y propone el uso de 
estrategias  para el desarrollo  eficiente y mejora continua de la gestión administrativa, la cual 
aporta  un mejor desempeño de los colaboradores de la institución, así como también elaborar 
y proponer un plan de mejora del clima laboral para potenciar el área de recursos humanos de 
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la empresa Dinamika Group S.A.C. A los aspectos económicos y sociales del clima laboral se 
añade su condición de elemento fundamental de la organización, materia de estudio y análisis 
interno de una empresa. 
 
1.5 Limitaciones de la investigación 
 
 Las limitaciones pueden referirse a: 
 
 Limitaciones de tiempo. Diversos autores señalan que es necesario determinar cuál 
será el período, sea retrospectivo o prospectivo, dentro del cual se realizará el estudio del 
hecho, la situación, el fenómeno o población investigados (Bernal, 2010, p. 107), para tal 
efecto, el desarrollo de la investigación se llevó a cabo en dos etapas: la primera de ellas en el 
año 2017 para el diagnóstico y elaboración del proyecto de investigación y la segunda etapa 
en el año 2018 para la toma de información que permitiera el desarrollo de la tesis y las 
conclusiones de la investigación. 
 Para Bernal (2010), “las limitaciones de espacio o territorio son aquellas 
demarcaciones del espacio geográfico dentro del cual tendrá lugar una investigación.” (p. 
107). En la presente investigación se tomó como la muestra al área de recursos humanos de la 
empresa Dinamika Group S.A.C. 
 Limitaciones de recursos. La disponibilidad de recursos financieros fue gestionada 




















2.1 Antecedentes del estudio 
 
 Para la  presente investigación se han hallado en las tesis en relación al tema tanto 
nacionales como internacionales: 
2.1.1 Antecedentes nacionales 
 
 Quispe (2015). Desarrolló el trabajo Clima organizacional y satisfacción laboral en la 
asociación para el desarrollo empresarial en Apurímac, Andahuaylas, la investigación fue 
presentada en la Universidad Nacional José María Arguedas. Apurímac. La finalidad del 
trabajo de investigación fue determinar el grado de relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en los colaboradores de la Asociación para el Desarrollo Empresarial en 
Apurímac, Andahuaylas a fin de proporcionar a los directivos de la institución, sugerencias de 
modificación, reforzamiento y/o de mejora para el mejor desenvolvimiento de los colaboradores dentro 
de la organización, logrando así su satisfacción dentro de la organización. La conclusión principal 
comprobó que la relación que existe entre las dos variables, es decir, significativa entre el clima 
organizacional y satisfacción laboral. A nivel de las hipótesis específicas se comprobó las dimensiones 
de clima organizacional la estructura, autonomía, relaciones interpersonales, identidad se 
correlacionaron de forma significante con la satisfacción laboral. Sin embargo no se encontró relación 
entre la dimensión recompensa con la satisfacción laboral en la Asociación para el Desarrollo 
Empresarial en Apurímac. 
 Llaguento y Becerra (2014). Desarrollaron el trabajo de investigación denominado 
Relación del clima organizacional y la satisfacción laboral en los trabajadores de la empresa 
Divemotor de la ciudad de Cajamarca. El trabajo fue presentado en la Universidad Privada 
del Norte en la ciudad de Cajamarca. La investigación, estudia la relación del clima 
19  
organizacional y la satisfacción laboral de los colaboradores de la Empresa Divemotor 
ubicada en la ciudad de Cajamarca, el objetivo del presente trabajo de investigación, consistió 
en identificar los niveles de clima organizacional y de satisfacción laboral, del mismo modo la 
relación entre ambas variables. Los resultados obtenidos identifican que existe una 
correlación directa significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral en los 
colabores de la Empresa Divemotor - Cajamarca. Evidencia la necesidad de propiciar un 
adecuado clima organizacional con la finalidad de que los colaboradores se sientan motivados, 
valorados, comprometidos y que afiancen su identificación con su trabajo y a la organización 
para el desarrollo de sus actividades cotidianas generando mejoras y  crecimiento laboral 
teniendo diversas motivaciones lo cual permita incentivar a los colaboradores al buen 
desempeño de las actividades asignadas en el tiempo estimado, teniendo en cuenta el 
cumplimiento de objetivos de la organización. 
 
 
 Reynaga (2015). Desarrolló el trabajo titulado Motivación y desempeño laboral del 
personal en el hospital Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas. La investigación fue presentada 
en la Universidad Nacional José María Arguedas-Apurímac. El trabajo tuvo el propósito de 
determinar la relación que existe entre la motivación y el desempeño laboral; es decir, la 
motivación es la iniciativa que estimula a cada colaborador para el proceso de desempeño 
laboral idóneo del personal en el sector hospitalario, llegando a la conclusión de que existe 
relación significativa entre ambas variables de la investigación ya que la motivación es uno de 
los pilares principales en cada organización que induce al colaborador a realizar sus labores 
de manera satisfactoria ,generando así un desempeño laboral idóneo, aplicadas en el Hospital 
Hugo Pesce Pescetto de Andahuaylas. 
 




laboral del personal del Hospital Belén de Trujillo. Presentado en la Universidad Nacional de 
Trujillo. La Libertad. El trabajo elaborado tuvo como objetivo ejecutar un programa de 
estrategias de motivación en el Hospital Belén de Trujillo que encaminó las actividades de 
cada colaborador y obtener resultados satisfactorios, así como cubrir necesidades que requiera 
el talento humano y así lograr que cada una de sus áreas se desenvuelva de manera 
productiva, esta investigación fue de gran importancia ya que mejoró el nivel de motivación 
de los colaboradores logrando un clima organizacional idóneo, con mayor eficiencia y 
eficacia del personal y de la institución. Se pudo detectar de acuerdo a la investigación 
realizada que el objetivo principal del estudio son las estrategias de motivación personal como 
insumos trascendentales para que cada organización funcione de acuerdo a las estadísticas 
requeridas y/o planificadas en un tiempo estimado y así los colaboradores tengan desarrollo 
eficaz en sus respectivas áreas. 
 
 
2.1.2 Antecedentes  internacionales 
 
 Cuadra (2008). Desarrolló el trabajo titulado Motivación laboral: modelo e 
instrumentos de diagnóstico en función de las políticas de recursos humanos. Presentado en la 
Universidad Autónoma de Madrid. España. La presente investigación nos da a conocer un 
modelo motivacional integrado basado a las políticas del talento humano, que ayuda a diseñar 
políticas orientadas a elevar la motivación en las organizaciones. Para evaluar la eficiencia 
externa del modelo, se efectuaron cuatro estudios donde se contrastaron los resultados 
obtenidos de diferentes criterios externos. El primer estudio analizo la validez discriminativa 
del modelo entre organizaciones más eficientes y menos eficientes, con los resultados y según 
la teoría utilizada, se replanteo el modelo y se verifico su implementación como productor del 
desempeño mediante ecuaciones estructurales. El segundo estudio, de validez concurrente, 
comparó los resultados obtenidos en las escalas derivadas del modelo conceptualmente 
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análogas a escalas basadas en la teoría de Vroom. El tercer estudio, comparó los resultados 
obtenidos según el modelo propuesto con escalas basadas en el modelo de Vroom. El cuarto 
estudio empleo como criterio de validez externa una medida de motivación de percepción 
individual. Los resultados de este estudio y los del estudio número uno, permitieron 
modificar y mejorar el modelo, el cual obtiene un buen ajuste como evaluador de la 
motivación de percepción individual en los análisis de ecuaciones estructurales. Además de 
plantear una reflexión acerca de la responsabilidad de la organización en la motivación de sus 
colaboradores. La teoría en mención “Teorías de las Expectativas de Vroom” afirma que las 
actitudes de las personas se basan a un resultado positivo y/o satisfactorio después de una 
actividad realizada.  Así fue posible conocer la existencia de una tendencia que permite 
plantear las compensaciones hacia los colaboradores que generen en ellos la satisfacción 
laboral, entendidas en su concepción integral, se relacionan con la motivación en el trabajo, 
correctamente diseñadas y repercutiendo en la motivación de los trabajadores. 
 
 
 Sierra (2015). Desarrollo el trabajo titulado El clima laboral en los/as 
colaboradores/as del área administrativa del Hospital Regional de Cobán, A.V. presentado en 
la Universidad Rafael Landívar. Guatemala. Se realizó una investigación tipo descriptiva cuya 
finalidad fue identificar el clima laboral de los colaboradores en el área administrativa del 
Hospital Regional de Cobán, proponiendo una guía de seguimiento y apoyo, para el área 
donde fuere aplicado. En los resultados se estableció que el clima laboral del área 
administrativa, es satisfactorio, enfatizando la buena comunicación y el vínculo entre 
colaboradores, así mismo con los diferentes rangos jerárquicos, lo que muestra las 
posibilidades de un fortalecimiento a corto plazo. Según la investigación ejecutada se llega a 
la conclusión que la comunicación ascendente y descendente no es la adecuada lo que permite 




remuneración al personal, se percibe que debe mejorar, brindando oportunidad de crecimiento 
y desarrollo personal en los diferentes ámbitos, basándose en la superación e igualdad de 
oportunidades. Derivado de los hallazgos significativos se propone conclusiones y 
recomendaciones sugiriendo estrategias motivacionales, donde se promueve el clima laboral 
favorable, que trascienda hacia otras áreas del hospital, en beneficio de la población atendida. 
 
 
Williams (2013). Desarrolló el trabajo titulado Estudio diagnóstico de clima laboral en una 
dependencia pública presentado en la Universidad Autónoma de Nuevo León.  México. El 
objetivo de la presente investigación fue conocer la tendencia general de la percepción del talento 
humano sobre el clima laboral dentro de una dependencia municipal; teniendo en cuenta que en las 
organizaciones del estado ya están parametrados los diferentes instrumentos de gestión , lo cual 
dificulta la implementación de un plan de mejora del clima laboral, para obtener un resultado eficiente 
se aplicó a veinte colaboradores una encuesta generada en el ámbito de clima laboral, lo cual se 
dividió en cinco dimensiones enfocadas en procesos de comportamiento organizacional, los procesos 
fueron elegidos en base al cuadro de necesidades de la organización. Lo cual se identificó fortalezas y 
áreas de oportunidades, para ser evaluadas y hacer un plan de mejora dentro de la dependencia. Se 
utilizó un diseño metodológico Ex post facto transversal descriptivo que contó con el sustento de la 
psicología del comportamiento organizacional de Robbins (1999), como marco de referencia. 
 
2.2 Bases teóricas 
 
2.2.1 Clima Laboral 
 
 Chiavenato (2010) define que el clima laboral constituye el medio interno de una 
organización, la atmósfera psicológica característica que existe en cada organización. 
Asimismo, hace mención que el concepto de clima laboral involucra diferentes aspectos de la 
situación, que se sobreponen en diversos grados de magnitud, como el tipo de organización, la 
tecnología, las políticas, las metas operacionales, los reglamentos internos (factores 
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estructurales); actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son 
impulsadas o castigadas (factores sociales). 
 Méndez (2006) define el clima laboral como el ambiente propio de la organización, lo 
cual es percibido por el colaborador de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso 
de interacción social dada que en la estructura organizacional que se hace mención por 
variables (objetivos, motivación, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones 
interpersonales y cooperación) que orientan su creencia, percepción, grado de participación y 
actitud; determinando su comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia en el trabajo. 
Asimismo, Anzola y Puentes (2007) sostienen que el clima laboral se refiere a las 
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los colaboradores tienen con 
respecto a su organización. 
 
 
Figura 1. Principales fuerzas del clima laboral Fuente: Davis y Newstrom (2002) 
 
 
 El clima laboral es el medio ambiente, humano físico, en el que se desarrolla el trabajo 
cotidiano influye en la satisfacción y por lo tanto productividad. 
Ivancevich, (2006) define que el clima organizacional es el estudio de los comportamientos, 
actitudes y desempeño humano en un entorno organizacional; implica realizar estudios 




sociología y antropología cultural para aprender sobre percepciones, valores, capacidades de 
aprendizaje y acciones individuales de los colaboradores mientras se trabaja en equipos y 
dentro de la organización en su conjunto, analizando el efecto del ambiente externo en la 
organización en potencial humano, misiones, objetivos y estrategia. 
  Para Chiavenato (2009) el clima organizacional se conceptualiza como el ambiente existente 
entre los componentes de la organización y está estrechamente relacionado al grado de motivación de 
sus miembros e indica específicamente las propiedades motivacionales del ambiente en la 
organización, por lo tanto, este ambiente es favorable cuando cumple las metas de proporcionar la 
satisfacción de las necesidades personales de los miembros de la organización y se considera 
desfavorable cuando estas necesidades no logran ser satisfechas. Es ese orden de ideas, Chiavenato 
afirma que los seres humanos tienen la obligación de desarrollar procesos de adaptación a una disímil 
variedad de situaciones con el objetivo de satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio 
emocional. Esta secuencia de actividades se define como adaptación lo cual no solo se define como a 
la necesidad de satisfacer necesidades fisiológicas y necesidades de seguridad, sino también a la de 
pertenecer a un determinado grupo social. 
 De tal manera que podemos indicar que el clima organizacional es un elemento 
intangible, pero con una dinámica real dentro de una organización. Los elementos de esta 
organización son los condicionantes del tipo de clima en el que se desenvuelven los 
colaboradores y está compuesto por los siguientes elementos: 
a) El aspecto individual de los colaboradores considerando la personalidad, actitudes, 
valores, percepciones, aprendizaje y estrés desarrollados en la organización. 
b) Los grupos formales y los grupos informales en la organización. 
 
c) La motivación, estructura de sus necesidades, esfuerzo y refuerzo. 
 
d) Liderazgo, influencia, estilo, poder, políticas en la organización. 
 
e) La estructura en la organización y sus dimensiones (macro y micro). 
 
f) Los procesos en la organización tales como la evaluación, la comunicación, el sistema 
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de remuneraciones a los colaboradores y la de toma de decisiones. 
 
Dimensiones del clima organizacional 
 
 El clima organizacional  se destaca la técnica de Litwin y Stinger, citado por 
Goncalves (s.f.), esta técnica aplica un cuestionario basado en la teoría desarrollada por ellos 
mismos y dirigido a los miembros de la organización. El instrumento postula la existencia de 
nueve dimensiones que dan explicación y sustento al clima existente en una determinada 
organización. 
De esa manera, cada dimensión del clima laboral es relacionada con las propiedades de la 
organización tales como: 
a. Estructura: Es la cantidad de reglas, trámites y otros procedimientos y limitaciones - 
énfasis en la burocracia- que los miembros de la organización tienen que enfrentar para el 
desarrollo de sus labores y la disyuntiva en el énfasis de desarrollar las labores en un ambiente 
de trabajo informal, libre e inestructurado. 
b. Responsabilidad (empowerment): Representa el sentimiento de los miembros de la 
organización sobre la autonomía para la toma de decisiones en relación al desempeño de sus 
labores. Se define también como el sentimiento de no tener una doble supervisión y ser su 
propio jefe. 
c. Recompensa: Se define como el adecuado premio recibido por el colaborador de la 
organización por el trabajo efectuado exitosamente, 
d. Desafío: Representan los retos que asumen los miembros de la organización en el 
trabajo asignado. Se define también como la aceptación de una serie de riesgos calculados con 
la finalidad de que la organización logre los objetivos propuestos. 
e. Relaciones: Representa el ambiente de trabajo agradable y las relaciones sociales que 




f. Cooperación: Se define como la existencia de un espíritu de ayuda mutua entre jefes, 
directivos y colaboradores en general dentro de la organización. Este espíritu de colaboración 
también se le conoce como apoyo mutuo. 
g. Estándares: Representa la percepción sobre en énfasis en las normas de rendimiento 
que tiene la organización para el cumplimiento de las tareas asignadas. 
h. Conflictos: Se define como la aceptación en la organización de opiniones 
discrepantes en sus diversos niveles de decisión y la percepción de que pueden ser debatidos y 
solucionados. 
i. Identidad: Se define como el sentimiento de pertenencia a una organización y cuya 
contraparte es ser considerado parte importante dentro de un determinado grupo de trabajo y 
compartir los objetivos personales alineados con los objetivos de la organización. Estas 
dimensiones son significativas debido a que son la base en la que se forman sentimientos y 
percepciones dentro de una organización y que van a interactuar entre sus miembros. 
 
Factores que conforman el clima organizacional 
 
 Estos factores se denominan intrínsecos y extrínsecos y tienen influencia dentro de la 
organización afectando el desempeño de sus miembros y le dan forma al ambiente en el que 
esta se desenvuelve. Estos factores no tienen influencia directa sobre la organización, sino 
sobre las percepciones que los miembros tengan de estos factores. 
 Estas percepciones dependen generalmente de las interacciones, experiencias o 
actividades internas que desarrolle cada miembro con la organización. De esa manera, el 








Las más importantes líneas de pensamiento se reflejan en las siguientes escuelas: 
 
a) Escuela de la Gestalt 
 
El enfoque de esta escuela se centra en la percepción de la organización en el que el 
todo es diferente a cualquiera de sus partes, de tal modo que la percepción del lugar 




b) Escuela Funcionalista 
 
El enfoque de esta escuela plantea que en el caso de un individuo, el pensamiento y el 
comportamiento dependen del ambiente en el que este desenvolviéndose y como 
resultado, las diferencias individuales juegan un papel trascendental en la adaptación 
del individuo a su entorno. De esa manera, los individuos tienen la necesidad de 
información proveniente de su medio de trabajo a fin de conocer los comportamientos 
que requiere la organización, y alcanzar un aceptable nivel de equilibrio con el mundo 
que lo rodea. Goncalves (s.f.). 
 
 
Tipos de clima organizacional 
 
Clima rutinario: Se caracterizan como actividades apáticas, sin rumbo definido y casual. 
Estas relaciones están definidas por la desconfianza, la hostilidad y la amenaza. Los 
colaboradores se dedican a sus tareas con desgano porque creen que el trabajo no tiene 
importancia y no tiene un aporte significativo para la organización. 
 
 
Clima orientado para la tarea: Se caracteriza por el desarrollo de actividades altamente 
sistémicas y controladas mediante una evaluación permanente en la búsqueda de la eficiencia 




secuencias de trabajo enfatizando en la consistencia de los procesos. Los colabradores asumen 
tener posiciones importantes y la satisfacción de efectuar tareas bien realizadas. 
Clima de apoyo mutuo: Se define como la preocupación, simpatía y amistad entre los 
miembros de la organización y por lo general el ambiente de trabajo de desarrolla en un 
ambiente poco jerarquizado. 
 
 
Clima práctico: Se caracteriza como un ambiente sociable y cooperativo permitiendo 
interactuar a los miembros de la organización y negociando eficientemente en el desarrollo de 
un trabajo adecuado. Los conflictos son resueltos por los mismos individuos o en equipo si el 
conflicto abarca a una parte significativa de la organización. 
 
 
Clima propósito: Se define como las actividades dirigidas, abiertas a evaluaciones e 
influenciadas por los miembros de la organización con un propósito común. Los conflictos 
son considerados como oportunidades para complementar soluciones. Perciben mayor 
satisfacción tanto con la calidad de las relaciones dentro de la organización como también con 
la calidad del trabajo producido en equipo, al interrelacionarse con los demás integrantes de la 
organización de esta manera se percibe la diferencia entre los tipos de climas existentes en 
una organización y poder interactuar o modificar una situación en particular si fuese necesario 












Tipos de clima laboral 
 
 
Figura 2. Tipos de clima laboral y sus características. Fuente: Panta (2015) 
 
Teorías del clima laboral 
 
 La teoría X y la teoría Y son dos teorías contrapuestas de dirección definidas por 
McGregor y Sahin, citados por Hernández (1994). La teoría X presupone que el trabajador es 
pesimista, estático, rígido y con aversión innata al trabajo evitándolo si es posible. La teoría 




de la empresa. A los trabajadores se les considera personas optimistas, dinámicas y flexibles. 
Esta teoría nos ayuda a investigar el porqué de los comportamientos extremistas dentro de las 
organizaciones teniendo por un lado al que está dispuesto a adaptarse a cambios, afrontar 
nuevos y por otro el que es estático. 
 
 
Teoría X Teoría Y 
1. Trabajan lo menos posible 1. Consideran como el juego al trabajo natural. 
2. Carecen de ambición 2. Se auto dirigen hacia la consecución de los 
objetivos que les confían. 
3. Evitan responsabilidades 3. Bajo ciertas situaciones buscan asumir 
responsabilidades. 
4. Prefieren que les manden 4. Poseen creatividad e imaginación. 
5. Se Resisten a los cambios 5. Se sienten motivados y desean constantemente 
perfeccionarse. 
6. Haría muy poco por la 
empresa si no fuera por la 
Dirección 
6. Asumen los objetivos de la organización si 
reciben compensaciones por el logro obtenido. 
 
Figura 3. Esquema comparativo Teoría X y Teoría Y Fuente: Hernández (1994) 
 
 
 La buena relación entre los miembros de la empresa tiene la finalidad de llegar a un 
mejor cumplimiento de las metas organizacionales según  Armstrong (1991), que definiendo 
la Teoría de Sahin del leader-member exchange manifiesta que “los líderes desarrollan 






Figura 4. Proceso de motivación Fuente: Chiavenato (2004). 
 
2.2.2 Condiciones laborales 
 
 El desarrollo del trabajo está determinado por las siguientes condiciones agrupadas 
según Chiavenato (2009) de la siguiente manera: 
• Condiciones ambientales de trabajo: Iluminación, temperatura, ruido, etc. 
 
• Condiciones de tiempo: Duración de la jornada, horas extras, períodos de descanso, etc. 
 
• Condiciones sociales: Organización informal, estatus, etc. 
 
a. Condiciones ambientales 
 
Se refieren a las condiciones físicas en las que el trabajador desempeña sus funciones y las 





 Coello (2013) sostiene que la importancia de la iluminación es fundamental para que 
cualquier trabajador desarrolle sus actividades, entendiéndose la condición de iluminación 
adecuada a todo el ambiente de trabajo, con mayor énfasis a los turnos de trabajo que se 




 Una deficiente iluminación causa perjuicios al sistema nervioso, fatiga visual y por 
ende el desarrollo de trabajos deficientes y responsable de diversos accidentes laborales. Los 
requisitos básicos de un sistema de iluminación en un centro laboral son los siguientes: 
a. El sistema de iluminación debe ser constante. 
 
b. Debe estar distribuido uniformemente en todas las áreas de trabajo con especial 
énfasis en los lugares en que se manipulan herramientas. 
La distribución de la iluminación puede ser: 
 
1. Iluminación directa. 
 
2. Iluminación indirecta: En este caso, mediante el reflejo de la luz dirigida hacia el 
techo y las paredes, se ilumina el área deseada. Este tipo de iluminación por el costo 
de su implementación no es muy utilizada en los centros laborales. 
3. Iluminación semi indirecta. Combina los dos tipos anteriores de iluminación, en este 
caso se utilizan bombillas translúcidas que reflejan la luz en el techo y en las paredes 
superiores. 
4. Iluminación semi directa. En este tipo de iluminación, la mayor parte de la luz se 
dirige directamente al área que se desea iluminar y un porcentaje menor de 
iluminación al techo y las paredes del ambiente. 






El ruido es considerado por RAE (2011) como un sonido inarticulado  y generalmente 
desagradable. En el medio ambiente está definido como todo lo molesto para el oído. El 
sonido tiene principalmente dos características: la frecuencia y la intensidad. Para Coello 
(2014) La frecuencia es el número de veces que se repite un proceso periódico por unidad de 
tiempo, esta frecuencia se mide en ciclos por segundo y la intensidad del sonido se mide en 
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decibelios y es la magnitud física de las ondas sonoras que expresa la mayor o menor 
amplitud. 
 En las investigaciones desarrolladas se ha llegado a la conclusión de que el ruido no es 
un indicador directo de un desempeño laboral deficiente, sin embargo la exposición 
permanente al ruido provoca en el trabajador diversos trastornos tales como daños al sistema 
auditivo, ansiedad, insomnio entre otros. 
 Cuanto mayor sea la exposición del trabajador al ruido, la pérdida de la audición será 
en mayor grado. Se considera que el máximo nivel de intensidad de ruido permitido en el 
ambiente de trabajo por la reglamentación laboral vigente es de 85 dB (decibelios); por 
encima de esta cifra el ambiente laboral está considerado como insalubre. (Coello, 2014, p. 7). 
El objetivo del control del ruido en el ambiente de trabajo es la disminución de los sonidos 
indeseables. Entre los ruidos industriales tenemos: 
a. Continuos. (Máquinas en constante funcionamiento, motores o ventiladores 
industriales). 
 
b. Intermitentes. (Herramientas neumáticas, prensas industriales o martillos 
industriales). 
 
c. Variables. (Manipulación de herramientas, traslado o manipulación de materiales, 
personas dialogando). 
Para Coello (2014), los métodos comúnmente utilizados en el ambiente laboral (industrial) 
para el control de ruidos son los siguientes: 
a. Categoría 1: Eliminación del ruido identificando el elemento que lo produce en el 
ambiente de trabajo. 
b. Categoría 2: Separación de la fuente del ruido. 
 








producido por el funcionamiento de máquinas. 
d. Categoría 4. Tratamiento acústico de las paredes, el techo y piso del ambiente de 
trabajo con la finalidad de absorber los ruidos. 
e. Categoría 5. Uso de equipos de protección individual, tales como tampones o 
protectores tipo auriculares. 
 
 Diversas investigaciones han llegado a la conclusión de que la exposición de los 
trabajadores a las fuentes de ruido no es resultado de un bajo desempeño laboral, si afecta a la 
salud del personal e impacta en la efectividad del desempeño. 
 
 
b. Condiciones de tiempo 
 
 Coello (2014) define a la jornada de trabajo, horas extras, períodos de descanso, etc., 
como condiciones de tiempo que el trabajador está obligado a desarrollar efectivamente. Se 
debe aclarar que el horario de trabajo se define como la hora de entrada y salida del centro 
laboral y que la jornada de trabajo es el número de horas que el trabajador debe prestar 
servicio. El personal de la empresa Juegos Recreativos Santa Beatriz S.A.C tiene una jornada 
laboral promedio de 45 horas de trabajo semanal. El horario de trabajo es de 8.00 am a 5.00 
pm con una hora de descanso para el refrigerio. En el área de descanso los trabajadores 
cuentan con una mesa de billar y fulbito de los cuales pueden hacer uso durante el periodo de 
refrigerio. Las horas extras se desarrollan generalmente antes de los periodos importantes de 
ventas, especialmente para las fiestas navideñas. 
 
 
c. Condiciones sociales 
 
Siguiendo a Coello (2014), las condiciones sociales se desarrollan en la dinámica de 
las relaciones sociales e interactúan en forma espontánea entre los trabajadores que se 
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encuentran en determinadas posiciones jerárquicas de la organización. Estas relaciones se 
forman por amistad o producto del surgimiento y desarrollo de los grupos informales y que 
como tales no están considerados en el organigrama de la empresa. Siendo importante que el 
personal de la empresa Dinamika Group S.A.C sociabilice a través de planes de interacción y 




2.2.3 Rotación de personal 
 
 Gonzales (2006) define como rotación de personal a la cantidad de trabajadores que 
ingresan y salen en relación con el total de trabajadores de una empresa, considerando 
además, el sector, nivel jerárquico, departamento o puesto. Se considera entonces a los 
trabajadores que salen y deben ser sustituidos por otros. El mismo autor manifiesta también 
que la rotación de los trabajadores es un problema bastante frecuente que deben enfrentar 
todas las organizaciones. Al tener un alto porcentaje de rotación incide en los siguientes 
factores: 
a. Contratación del trabajador. 
 
b. Entrenamiento sobre el trabajo que va a desarrollar y sus responsabilidades. 
 
c. Capacitaciones continúas con la finalidad de que las funciones a desarrollar sean las 
más idóneas. 
 Esto tiene un alto costo en las organizaciones, ya que al retirarse el trabajador 
transcurrido un corto tiempo, afecta directamente la rentabilidad de la organización. Para 
evitar esos problemas (rotación de personal), se debe hacer una investigación sobre las causas 
que generan el problema o problemas laborales y que ocasiona esta pérdida de capital 
intelectual lo cual debe corregirse, apoyando más al trabajador en el desarrollo de las tareas 




prestaciones. Una vez logrado este objetivo, se le debe capacitar continuamente. Esta 
capacitación deberá estar dirigida a mejorar el desempeño dentro de la organización. 
 
 Pigors y Meyers citados por Gonzales (2006) señalan los efectos de la rotación del 
personal en los siguientes aspectos: 
a) Costos en los que incurre el Departamento de Recursos Humanos para entrevistar al 
postulante. Tiempo utilizado en una o varias entrevistas, registros y exámenes 
médicos previos a la contratación. 
b) Costos de entrenamiento utilizados por un supervisor, jefe inmediato u otro 
trabajador designado para tal fin. 
c) Remuneraciones pagadas al trabajador en el proceso de aprendizaje cuyo pago es 
superior a lo que produce mientras dure el proceso. 
d) Uso y desperdicio de materiales producido como consecuencia del proceso de 
aprendizaje, entrenamiento o capacitación del trabajador. 
e) Potenciales accidentes producidos al trabajador o su entorno como consecuencia del 
proceso de aprendizaje 
f) Costo adicional de las remuneraciones reflejados en el pago por el tiempo extra 
incurrido por el trabajador y que es necesario para mantener la producción al mismo 
nivel que los demás trabajadores. 
g) Pérdida del nivel de producción en el periodo de tiempo comprendido entre la 
separación del trabajador anterior, y el reemplazante, hasta lograr nuevamente un 
nivel de producción equivalente. 
1° Pérdida máxima. Se produce cuando el grupo se encuentra privado del trabajador de 
reemplazo en forma inmediata. 
2° Pérdida en eficiencia. Se produce en tanto los trabajadores regulares se ajustan al nuevo 
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miembro del grupo. 
h) Gastos de equipo productivo. Se produce cuando no se utilizan la maquinaria o 
herramientas por completo hasta que finalice el periodo de entrenamiento. 
 
 Siguiendo la misma reflexión, Gonzales (2006) que citando a Pigors y Meyers, define 
que: 
 
 La rotación de personal es el grado de movilidad interna de los colaboradores; evitable 
o inevitable; positiva o negativa para una organización. Para ellos cada tipo de rotación tiene 
sus propias características. 
Rotación inevitable son enfermedades crónicas, accidentes que producen lesiones parciales o 
totales permanentes, la muerte y la jubilación. 
Rotación evitable son insatisfacción, bajos sueldos, mala integración del personal a la 
organización, falta de identificación del colaborador con la, misión, visión y objetivos de la 
organización, mala selección del personal, ineficiente proceso de reclutamiento, falta de 
movilidad interna, (programa de ascensos y traslados). 
Rotación positiva son los ascensos, promociones y traslados que permiten atraer talentos 
nuevos que enriquezca con su experiencia, conocimientos, idiosincrasia, iniciativa y potencial 
a la organización. 
Rotación excesiva de personal son: daños a la moral, imagen de la organización en la 
comunidad, mala integración de los colaboradores y la generación de actitudes de rechazo 
hacia el producto, organización, marca y servicios que ofrece la organización, incrementando 
los costos de selección y mermas en la calidad y productividad de la organización. Sugieren 
asimismo que se deben tomar las siguientes medidas para reducir la rotación de los 
colaboradores: mejorar la selección, colocación, capacitación, inducción, relaciones laborales, 




solvencia económica sostenible (p. 94). 
 
 Strauss y Sayles, citados por Gonzales (2006), definen la rotación de personal 
manifestando que esta permite al colaborador conocer nuevos puestos de trabajo en la 
organización, ampliar y mejorar sus conocimientos y realizar una evaluación personal de sus 
potencialidades reales, buscar nuevas oportunidades de ascenso en la organización y por lo 
tanto, mejorar sus ingresos y las condiciones laborales haciendo uso de su libertad para tomar 
decisiones con la finalidad de mejorar sus condiciones de vida. 
El mismo investigador, citando a diversos autores señala que las variables que afectan 
considerablemente el desempeño del personal directivo son: rotación constante de personal y 
la capacitación; al referirse a la rotación y capacitación constante se genera un costo adicional 
lo cual la rotación hace que se pierda la inversión en capacitación que recibió el colaborador, 
lo que además genera más gastos al tener que capacitar nuevo personal. La rotación de 
personal por sí misma es un problema grave porque genera elevados costos de reclutamiento, 
selección, capacitación, desperdicios, toma de decisiones inadecuadas y replaneación de 
actividades. Un programa de calidad total implica: constancia, disciplina, paciencia, 
involucración, compromiso, trabajo en equipo, planeación de la calidad y un nivel óptimo de 
rotación de personal. 
 Gonzales (2006) citando a Wether y Davis, al referirse a la rotación y especialización, 
manifiesta que entre más especializado es un puesto de trabajo, mayor será el índice de 
rotación; de esa manera, cuando las tasas de rotación son elevadas, un estudio previo con la 
finalidad de reformularlas, puede reducir la elevada rotación. Los puestos de trabajo no 
cambian en sí mismos; son los empleados quienes rotan de puestos. Una de las funciones de la 
rotación es romper la monotonía en el trabajo especializado porque requiere el uso de hábitos 
diferentes. La organización obtiene beneficios tangibles aplicando este tipo de programas, 
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porque los colaboradores se hacen competentes para el desempeño de diversas labores, lo que 
mejora su imagen. Cuando el Departamento de Recursos Humanos planifica y viabiliza la 
posibilidad de que sus colaboradores alcancen sus metas y objetivos personales, la 
satisfacción individual y colectiva en la organización tiende a aumentar de esta manera se 
reduce el costo de la rotación. Estos costos se observan en el aumento en los gastos incurridos 
en el reclutamiento, selección, capacitación, inducción al puesto de trabajo, potencial uso 
inapropiado y daños a la maquinaria y equipo, materiales, herramientas y vestimenta 
entregados al personal por la organización tales como uniformes, zapatos, lentes de 
protección, guantes etc. 
 Así, Gonzales (2006) señala que la rotación interna, tiene la posibilidad de brindar al 
personal de nuevas metas que deben lograr, nuevos retos y campo de desarrollo dentro de un 
ambiente laboral en donde tienen un desempeño continuo; diversos estudios indican que para 
cada organización existe un nivel adecuado de rotación; cuando esta rotación es elevada 
puede generar daños que repercuten negativamente en la organización. De tal manera que 
cuando una empresa que cambia constantemente de personal disminuye notoriamente el nivel 
adecuado de productividad, pues el nuevo personal reclutado tiene por lo general un nivel de 
contribución muy bajo durante su primer año de experiencia. Cada organización dependiendo 
del tipo de actividad realizada debe fijar su propio nivel óptimo de rotación. También influyen 
el área de ubicación geográfica, la demanda del producto y /o servicio, oferta y demanda de la 
mano de obra y otras actividades económicas equivalentes. 
 En esa línea de ideas, Gonzales (2006) plantea que el crecimiento es el principal móvil 
de la rotación, entendiendo como aumento en responsabilidades, utilización de conocimientos, 
experiencia, mejoramiento económico, libertad para actuar, toma de decisiones, ausencia de 
restricciones organizacionales, autoritarismo y frustración. 




que le brinda, pero si no se ofrecen las condiciones adecuadas en la empresa para que el 
personal preparado desarrolle las habilidades adquiridas, éstas buscarán en otra organización 
esa portunidad. Los programas de retención de personal más exitosos a los que una empresa 
puede recurrir son: remuneraciones, presentaciones, programas de reconocimiento, sistemas 
de comunicación, plan de carrera y la satisfacción del personal. 
 Los programas de reclutamiento y selección de personal deben realizarse a mediano y 
largo plazos para lograr un adecuado período de permanencia de los empleados. Finalmente, 
Gonzales (2006) afirma que la rotación de personal excesiva es considerada un problema de 
administración de potencial humano, debido a que incrementa los costos de reclutamiento, 
selección, integración y capacitación de personal; generando bajo rendimiento en los 
programas y metas de producción, ventas, calidad que se ejecuta mensual, del mismo modo 
influye en la ejecución de las labores del personal antiguo debido a que si el personal nuevo 
no puede desenvolverse solo al hacer sus labores un personal antiguo tiene que dejar de hacer 
sus funciones para explicar al aprendiz. 
 
2.2.4 Ausentismo laboral Impacto del ausentismo laboral 
 El término ausentismo, es una adaptación del inglés absenteeism que procede a su vez 
del latín. Designaba la ausencia en Irlanda de los grandes terratenientes ingleses, que poseían 
las tierras pero no se hacían cargo de ellas, salvo para adquirir los beneficios de la misma. 
Esta idea de costumbre o práctica común de no acudir al lugar donde se ejerce una obligación 
provoca que este término se emplee, a partir de la revolución industrial, en la definición que 
se utiliza para referirse a los trabajadores que se ausentan de su trabajo, por tanto a partir del 
siglo XVIII, el concepto absentismo adquiere su actual connotación. 
 Así, para Tous-Pallarès et al. (2014), a partir de la definición que aparece en el 
diccionario de la RAE (2011) indican que el ausentismo laboral es aquella conducta de 
41  
incumplimiento, por parte del empleado, de sus obligaciones laborales, que se caracteriza por 
el abandono o la ausencia de su puesto de trabajo por causas justificadas o no. De tal manera 
que podemos determinar las dos características que definen una conducta ausentista, la 
primera, relacionada con la “costumbre de abandonar el desempeño de funciones y deberes 
ajenos al cargo” y, la segunda, de “abstención deliberada de acudir al trabajo”. Ambas 
acepciones resultan útiles para entender que el hábito y la intencionalidad son los dos 
componentes conductuales del ausentismo laboral. 
 El ausentismo definido por Núñez (2012) en sentido estricto, debe entenderse como la 
diferencia entre las horas no trabajadas sobre el total de horas pactadas efectivas, sean cuales 
sean las causas. Así, “La ausencia de los trabajadores en su puesto de trabajo es un fenómeno 
característico e inevitable del mundo laboral producido por un amplio abanico de motivos, 
tiene considerables costes asociados (tanto organizativos como económicos) hasta el punto 
que es una de las cuestiones que más preocupación suscita en el mundo del trabajo.” (p. 23). 
Para Tous-Pallarès, et al. (2014), el ausentismo laboral se clasifica en dos tipos básicos en 
función de los parámetros anteriores: un ausentismo regulado (AR) y un ausentismo no 
regulado (ANR). 
 El ausentismo regulado (AR) se caracteriza porque las ausencias son previsibles, 
tienen causas objetivas y han sido informadas previamente o en el preciso momento en que se 
producen (permisos legales retribuidos, enfermedades comunes con baja de incapacidad 
laboral transitoria, accidentes de trabajo con baja laboral o permisos no retribuidos para 
asuntos personales). 
 En el ausentismo no regulado (ANR) las ausencias no son previsibles y no tienen 
justificación (suelen ser faltas o abandonos del puesto de trabajo sin autorización de la 
empresa). Tous-Pallarès, et al. (2014). 




Tous-Pallarès, et al. (2014), lo definen como el ausentismo presencial, que se caracteriza 
porque el empleado acude a su trabajo, pero dedica una parte del tiempo a tareas que no son 
propias de la actividad laboral. En todas las clasificaciones y tipologías de ausentismo laboral, 
suele haber unanimidad a la hora de referirse al comportamiento individual intencional como 
el principal motivo de que se produzca y generalice el comportamiento ausentista en una 
organización. 
 Núñez (2012) desarrollando los conceptos previos añade su condición de herramienta 
metodológica particularmente adecuada para el estudio de las características internas de una 
organización empresarial. Además, el ausentismo laboral se utiliza como un indicador fiable 
que puede revelar el estado físico y psicosocial de los empleados. 
 De esa manera; Núñez (2012) define que: “el ausentismo injustificado conlleva una 
pérdida de productividad e incide de manera negativa en los costes laborales, perjudicando 
con ello la competitividad de las empresas y la posibilidad de mejorar los niveles de empleo y 
renta de los trabajadores” y añade, después, “La reducción del absentismo injustificado en el 
ámbito sectorial o de empresa debe ser un objetivo compartido por la representación sindical y 
empresarial, dado que se proyecta sobre las condiciones de trabajo, el clima laboral, la 
productividad y la salud de los trabajadores”. (p. 58) incorporando la motivación del 
trabajador para ausentarse del trabajo como elemento inseparable del ausentismo. 
 
 
Alcance y consecuencias 
 
 Núñez (2012) concluye en que el ausentismo laboral es un fenómeno sociológico 
creciente, de repercusión social. Plantea, en primer término, un problema para la 
organización, puesto que dificulta el cumplimiento de sus objetivos. Además, el ausentismo 
puede ser indicativo de perjuicios para los trabajadores, en especial los relativos a la salud 
del colectivo. Al estudiar el ausentismo, se debe partir de la base de que es un fenómeno 
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complejo con múltiples causas y factores relacionados, un comportamiento integrado y 
relacionado con otras experiencias y conductas laborales y no laborales. Por lo tanto, el 
estudio del ausentismo es una tarea que se debe abordar desde diferentes perspectivas, 
considerando que repercute a tres niveles: 
a) Social: Genera deficiencia en los servicios. 
 
b) Empresarial: Dificulta la planificación, cumplimiento de objetivos y eleva el costo 
del producto final. 
c) Individual: Genera tensiones al trabajador entre los compañeros y superiores y 
disminuye sus percepciones económicas. 
 
 
2.3 Definición de términos básicos  
Actitud 
Posición que una persona adopta ante los estímulos externos o internos. La actitud puede 
condicionarse por las experiencias favorables que se reciban, y así provocar una posición 
positiva hacia el trabajo y hacia las personas con quienes se está en contacto. 
Diligencia laboral 
 
Se refiere a que el colaborador realice sus actividades laborales con agilidad, visión y 
prontitud mostrando un desempeño que aporta dentro de la organización. 
Empowerment 
 
Empoderamiento, en términos sencillos y prácticos es darle más poder a la gente, delegar 
autoridad a los empleados para que puedan decidir sobre su propio trabajo y encuentren 
menos barreras en la ejecución de mejoras, solución de conflictos, etc. 
Incentivos laborales 
 
Forma de estímulo al trabajador, para que cumpla mejor y más fielmente su trabajo. Los 







Conocido también como ambiente interno, se refiere al ambiente dentro de la organización, 
las interacciones entre los colaboradores, la comunicación, el manejo de emociones, 
convivencia diaria dentro del ambiente laboral. 
Organización 
 
Es un sistema de actividades conscientemente coordinadas formado por dos o más personas; 
la cooperación entre ellas es esencial para la existencia de la organización. Una organización 
solo existe cuando hay personas capaces de comunicarse y que están dispuestas actuar 
conjuntamente para obtener un objetivo común. 
Principios de equidad 
 
Equidad e igualdad son dos principios relacionados, la equidad hace referencia a un principio 
ético o de justicia en la igualdad. En definitiva, la equidad nos obliga a plantearnos los 
objetivos que debemos conseguir para avanzar hacia una sociedad más justa. 
Principio de igualdad 
 
Una sociedad que aplique la igualdad de manera absoluta será una sociedad injusta, ya que no 
tiene en cuenta las diferencias existentes entre personas y grupos. 
Productividad 
 
Es la relación entre la producción obtenida por un sistema productivo y los recursos utilizados 
para obtener dicha producción. También puede ser definida como la relación entre los 
resultados y el tiempo utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener 
el resultado deseado, más productivo es el sistema. 
Talento organizativo 
 
El proceso de convertir un talento individual, en uno organizativo; es decir trabajo en equipo 
unir conocimientos, fuerzas, talentos de cada uno de los integrantes para lograr objetivos, 
45  
metas, retos organizacionales a su vez promoviendo una mejor interacción y relación entre los 









Hipótesis y variables 
 
3.1        Hipótesis  
 Para Bernal (2010) la hipótesis es una característica importante en los procesos y 
procedimientos de la investigación científica debido a que la hipótesis general y específicas 
son el medio por el cual se responde a la formulación del problema de investigación y se 
operacionalizan las variables. 
 Por ello,  “Se formulan hipótesis cuando en la investigación se quiere probar una 
suposición y no sólo mostrar los rasgos característicos de una determinada situación. Es decir, 
se formulan hipótesis en las investigaciones que buscan probar el impacto que tienen algunas 
variables entre sí, o el efecto de un rasgo o una variable en relación con otro(a). Básicamente 
son estudios que muestran la relación causa/efecto”. (p. 136). 
 De esa manera llega a la conclusión de que: 
 
 Las investigaciones de tipo descriptivo no requieren formular hipótesis; es suficiente 
plantear algunas preguntas de investigación que, como ya se anotó, surgen del planteamiento 
del problema, de los objetivos y, por supuesto, del marco teórico que soporta el estudio. En 
resumen, todo proyecto de investigación requiere preguntas de investigación, y sólo aquellos 
que buscan evaluar relación entre variables o explicar causas requieren la formulación de 




 Para el presente trabajo de investigación la variable de estudio es el Clima Laboral en 
la empresa Dinamika Group S.A.C. 
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3.3 Operacionalización de Variables 
 
















I1 Condiciones ambientales 
I2 Condiciones de tiempo 





I4 Procedimientos adecuados en la contratación 
de personal 
I5 Programa de entrenamiento del personal. 
I6 Capacitación y rotación positiva del personal 







I8 Ausentismo regulado 
I9 Ausentismo no regulado 
I10 Impacto social del ausentismo 
I11 Impacto empresarial del ausentismo 




























4.1 Enfoque de la investigación 
 
 El enfoque de la investigación es cuantitativo. Para Hernández et al. (2014) este 
enfoque representa un conjunto de procesos secuenciales y probatorios en la que cada etapa 
precede a la siguiente. “Parte de una idea, que va acotándose y, una vez delimitada, se derivan 
objetivos y preguntas de investigación, se revisa la literatura y se construye un marco o una 
perspectiva teórica. De las preguntas se establecen hipótesis y determinan variables; se 
desarrolla un plan para probarlas (diseño); se miden las variables en un determinado contexto; 
se analizan las mediciones obtenidas (con frecuencia utilizando métodos estadísticos), y se 
establece una serie de conclusiones respecto de la(s) hipótesis. (Hernández et al. 2014, p. 36) 
 
 
4.2 Tipo de investigación 
 
 El tipo de investigación es aplicada. Para Hernández et al. (2014) la investigación 
cumple dos propósitos fundamentales: a) producir conocimiento y teorías (investigación 
básica) y b) resolver problemas (investigación aplicada). “Gracias a estos dos tipos de 
investigación la humanidad ha evolucionado. La investigación es la herramienta para conocer 
lo que nos rodea y su carácter es universal.” (p. xxvii Prólogo). 
 
 
4.3 Diseño de investigación 
 
 El estudio clasifica como un diseño transaccional o transversal y que tiene como 
principal característica la recolección de datos en un único momento. Siendo su propósito en 
describir variables y analizar su incidencia en un momento dado. Los diseños transaccionales 
descriptivos indagan la incidencia de las modalidades, categorías o niveles de una o más 
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variables en una población. Hernández et al. (2014). La investigación es No Experimental y 
pertenece al tipo de diseño transeccionales-descriptivos. Para la selección del diseño de la 
investigación se han utilizado los conceptos de Hernández et al. (2014), según los autores, es 
una investigación no experimental, en tanto no es posible la manipulación de las variables 
independientes, por lo que tenemos que observar los fenómenos tal y como se dan en su 
contexto natural para después analizarlos. Es decir a diferencia de los estudios experimentales 
no hay condiciones o estímulos a los cuales se expongan los sujetos de estudio 
El presente trabajo de investigación tiene un diseño de estudio descriptivo. De acuerdo a 
Hernández et al. (2014) este tipo de investigaciones “busca especificar propiedades y 
características importantes de cualquier fenómeno que se analice. Describe tendencias de un 
grupo o población” (p. 80). Por lo tanto, según Hernández et al. (2014) “Con los estudios 
descriptivos se busca especificar las propiedades, las características y los perfiles de personas, 
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fenómeno que se someta a un 
análisis. Es decir, únicamente pretenden medir o recoger información de manera 
independiente o conjunta sobre los conceptos o las variables a las que se refieren, esto es, su 
objetivo no es indicar cómo se relacionan éstas”. (Hernández et al. 2014, p. 80). 
El mismo autor define el valor de este tipo de estudios al expresar que: “los estudios 
descriptivos son útiles para mostrar con precisión los ángulos o dimensiones de un fenómeno, 
suceso, comunidad, contexto o situación. En esta clase de estudios el investigador debe ser 
capaz de definir, o al menos visualizar, que se medirá (que conceptos, variables, 
componentes, etc.) y sobre todo de que o quiénes se recolectarán los datos. De tal manera que 













M= Representa una muestra con quién vamos a realizar el estudio 
 
O= Representa la información relevante o de interés que recogemos de la mencionada 
muestra. 
En este tipo de diseño no podemos suponer y controlar la influencia de variables extrañas, nos 
limitamos a recoger la información que nos proporciona la situación actual. 
4.4 Método 
 
 La presente investigación es de un método de razonamiento deductivo, según Bernal 
(2006) indica que “Es un método de razonamiento que consiste en tomar conclusiones 
generales para explicaciones particulares. El método se inicia con el análisis de los 
postulados, teoremas, leyes, principios, etc., de aplicación universal y de comprobada validez, 
para aplicarlos a soluciones o hechos particulares”. (p. 57). 
 Otros métodos de investigación son los siguientes: 
 
 Método inductivo. - Para Morán y Alvarado (2010) “Se utiliza el razonamiento para 
obtener conclusiones que parten de hechos particulares aceptados como válidos, para llegar a 
conclusiones cuya aplicación sea de carácter general”. (p. 12). 
 Método analítico – sintético. - Según Bernal (2006) “Este método estudia los hechos, 
partiendo de la descomposición del objeto de estudio en cada una de sus partes para 
estudiarlas en forma individual análisis, y luego se integran dichas partes para estudiarlas de 
manera holística e integral síntesis”. (p. 57). 
 Crítico – Comparativo. - Se utilizará para discutir y comparar los resultados, con la 
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teoría utilizada y las conclusiones obtenidas por otras investigaciones, y de esta manera, 
arribar a conclusiones definitivas validando a través de la contrastación de las hipótesis. 
En nuestra investigación el método a emplear es el inductivo porque es un análisis que se 
desarrolla de lo general a lo particular. 
 
 
4.5 Población y muestra 
 
 Para Tamayo y Tamayo (1997) “la población se define como la totalidad del fenómeno 
a estudiar donde las unidades de población poseen una característica común la cual se estudia 
y da origen a los datos de la investigación” (p. 114). Así, otros autores como Hernández et al. 
(2014) definen a la población o universo como “conjunto de todos los casos que concuerdan 
con determinadas especificaciones” (p. 174). Entonces la población de la investigación está 
conformada por potencial humano que labora en la empresa Dinamika Group SAC la cual está 
organizada de la siguiente manera: 
Áreas N° Colaboradores 
Administración 3 
Contabilidad 3 





Figura 5. Asignación de colaboradores por área. Fuente: Dinamika Group SAC. 
 
 Mediante aplicación del muestreo por conveniencia o intencional que es un muestreo 
no probabilístico según Hernández et al. (2014) es un tipo de muestreo simple ya que los 
colaboradores laboran en el área y están disponibles. En el caso de nuestra investigación la 







4.6 Técnicas e instrumentos de recolección de información 
 
 Para Hernández et al. (2014) “recolectar los datos implica elaborar un plan detallado 
de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un propósito específico. El plan se 
implementa para obtener los datos requeridos, no olvidemos que todos los atributos, 
cualidades y variables deben ser medibles” (p. 198). En este sentido, “la técnica de 
recolección de datos consiste en vías a través de los cuales el investigador registra datos 
observables que representan verdaderamente los conceptos o variables que se pretende medir” 
(Hernández, 2014, p. 60). En relación a los instrumentos Chávez (2007) argumenta que los 
instrumentos de investigación son los medios que utiliza el investigador para medir el 
comportamiento o atributos de las variables, entre los cuales se destacan los cuestionarios, 
entrevistas y escalas de clasificación, entre otros. 
 
 
4.7 Validez y confiabilidad de instrumentos 
 El instrumento utilizado para esta investigación es el cuestionario. Éste instrumento es 
definido como “un conjunto de preguntas diseñadas para generar los datos necesarios, con el 
propósito de alcanzar los objetivos [de la] investigación. Se trata de un plan formal para 
recabar información de la unidad de análisis objeto de estudio y centro del problema de 
investigación. En general, un cuestionario consiste en un conjunto de preguntas respecto a una 
o más variables que van a medirse. (Bernal, 2010, p. 250). 
 Para el cuestionario se ha utilizado la escala de Likert que es definido por Hernández 
et al. (2014) como “un conjunto de ítems que se presentan en forma de afirmaciones para 
medir la reacción del sujeto en tres, cinco o siete categorías” (p. 245). Este método fue 
desarrollado por Rensis Likert en 1932; sin embargo, a pesar del tiempo transcurrido, se trata 
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de un enfoque que está activo y bastante popularizado. Está basado en un conjunto de ítems 
presentados en forma de afirmaciones o juicios, lo cual se pide la reacción de los participantes. 
Es decir, se presenta cada afirmación y se solicita a un personal que externe su reacción 
eligiendo uno de los cinco puntos o categorías de la escala. A cada punto se le asigna un valor 
numérico. Así, el participante obtiene una puntuación respecto de la afirmación y al final su 
puntuación total, sumando las puntuaciones obtenidas en relación con todas las afirmaciones. 
Las afirmaciones califican al objeto de actitud que se está midiendo. Las opciones de 
respuesta o categorías pueden colocarse de forma horizontal o en forma vertical. (Hernández 
et al, 2014, p. 245). 
  Adicionalmente a ello, el cuestionario debe poseer criterios de confiabilidad y de 
validez. Eso se lleva a cabo si es sometido a un juicio de expertos en la elaboración de 
instrumentos de medición y recolección de datos, así como de especialistas en el tema objeto 
de estudio. La validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas según el 
coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos fueron de 0.71254 para el 
cuestionario, por lo tanto, el instrumento es fiable y consistente. 
 
 
4.8 Contrastación de hipótesis 
 La contrastación de hipótesis es un procedimiento para juzgar si una propiedad que se 
supone en una población estadística es compatible con lo observado en una muestra de dicha 
población. Este nivel de significación se define como la probabilidad de tomar la decisión de 
rechazar la hipótesis nula cuando ésta es verdadera (decisión conocida como error de tipo I, o 
"falso positivo"). La decisión se toma generalmente utilizando el valor p (o p-valor): si el 
valor p es inferior al nivel de significación, entonces la hipótesis nula es rechazada. Cuanto 
menor sea el valor p, más significativo será el resultado. Debemos indicar que la contratación 
de hipótesis es aplicable a investigaciones de tipo correlacional-descriptivo o correlacional 




1.1.111 1¿Considera usted que la empresa cuenta con las condiciones ambientales         
adecuadas para desarrollar un óptimo desempeño laboral? 
1.1. ¿Considera usted que la empresa cuenta con las condiciones 



















5.1 Presentación y análisis de los resultados 
 
El tratamiento estadístico de la encuesta se presenta de la siguiente manera: 
 
Tabla 1.  
¿Considera usted que la empresa cuenta con las condiciones ambientales adecuadas para 
desarrollar un óptimo desempeño laboral? 
 
N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 5% 
Casi Siempre 3 14% 
No opina 5 24% 
Casi Nunca 9 43% 
Nunca 3 14% 


































condiciones adecuadas para desarrollar un óptimo desempeño laboral asimismo, el 24% de los 
encuestados se abstuvo de opinar al respecto, el 14% opina que casi siempre la empresa 
cuenta con las condiciones adecuadas para desarrollar un óptimo desempeño laboral% y un 




¿Considera que el tiempo asignado para realizar las tareas encomendadas es el necesario? 
 
N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 5% 
Casi Siempre 2 10% 
No opina 3 14% 
Casi Nunca 8 38% 
Nunca 7 33% 
Total 21 100% 
 
 
2. ¿Considera que el tiempo asignado para realizar las tareas encomendadas es el necesario? 
 
Interpretación: 
De un total de 21 personas, el 38% afirma que casi nunca y un 33% afirma que nunca la 
empresa asigna el tiempo necesario para realizar las tareas encomendadas, asimismo el 10% 
de los encuestados opina que casi siempre la empresa asigna el tiempo necesario, el 5% de los 
encuestados indica que siempre se asigna el tiempo necesario y un 14% de los encuestados se 




3. ¿considera usted que el ambiente laboral es el adecuado en su 
















¿Considera usted que el ambiente laboral es el adecuado en su centro de trabajo? 
 
 
N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 2 10% 
Casi Siempre 3 14% 
No opina 2 10% 
Casi Nunca 8 38% 
Nunca 6 29% 
























De un total de 21 personas, el 38% y 29% afirman que nunca y casi nunca la empresa tiene un 
ambiente laboral adecuado, por otro lado, el 10% y el 14% indican que siempre y casi siempre 
la empresa tiene un ambiente adecuado para el desarrollo de las labores y el 10% se abstienen 










¿Considera usted que los procedimientos para la contratación del personal son los más 
idóneos? 
° Cantidad Porcentaje 
Siempre 3 14% 
Casi Siempre 3 14% 
No opina 6 29% 
Casi Nunca 7 33% 
Nunca 2 10% 





















De 21 personas, el 33% afirma que casi nunca los procedimientos para la contratación son los 
más idóneos, asimismo el 29% de los encuestados de los encuestados se abstuvo de opinar al 
respecto, el 14% de los encuestados opinan simultáneamente que siempre y casi siempre los 
procedimientos para la contratación del personal son los más idóneos y el 10% opina que 
nunca los procedimientos para la contratación del personal son los más idóneos









4. ¿Considera usted que los procedimientos para la contratación del 













¿Considera usted que el programa de entrenamiento al personal es suficiente para adaptarse a 
las necesidades de la organización? 
 
N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 3 14% 
Casi Siempre 4 19% 
No opina 7 33% 
Casi Nunca 7 33% 
Nunca 0 0% 


















De un total de 21 personas, el 33% afirma que casi nunca el programa el programa de 
entrenamiento al personal es suficiente para adaptarse a las necesidades de la organización , 
asimismo el 33% de los encuestados se abstuvo de opinar al respecto, el 19% opinan que casi 
siempre el programa el programa de entrenamiento al personal es suficiente para adaptarse a 
las necesidades de la organización y el 14% opina que siempre el programa el programa de 
entrenamiento al personal es suficiente para adaptarse a las necesidades de la organización. 
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5. ¿Considera usted que el programa de entrenamiento al personal es 












¿Considera usted que el programa de capacitación desarrollado cubre las necesidades para un 
mejor desempeño? 
N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 1 5% 
Casi Siempre 3 14% 
No opina 5 24% 
Casi Nunca 8 38% 
Nunca 4 19% 





De un total de 21 personas, el 38% afirma que casi nunca el programa de capacitación 
desarrollado cubre las necesidades para un mejor desempeño, asimismo el 24% de los 
encuestados abstuvo de opinar al respecto, el 19% opinan que nunca el programa de 
capacitación desarrollado cubre las necesidades para un mejor desempeño, el 14% opina que 
casi siempre el programa de capacitación desarrollado cubre las necesidades para un mejor 
desempeño y el 5 % opina que siempre el programa de capacitación desarrollado cubre estas 
necesidades 


















6. ¿Considera usted que el programa de capacitación desarrollado 









¿Considera usted que la rotación de personal influye positivamente en el desempeño laboral? 
 
 
N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 6 29% 
Casi Siempre 6 29% 
No opine 2 10% 
Casi Nunca 5 24% 
Nunca 2 10% 




















De un total de 21 personas, el 29% opina simultáneamente que siempre y casi siempre la 
rotación del personal influye positivamente en el desempeño laboral, asimismo el 24% de los 
encuestados opinan que casi nunca la rotación del personal influye positivamente en el 
desempeño laboral, el 10 % se abstuvo de opinar al respecto y el 10% opinan que nunca la 
rotación del personal influye positivamente en el desempeño laboral. 
7. ¿Considera usted que la rotación de personal influye positivamente en 




















¿Considera usted que los descansos y permisos que utilizan los trabajadores de diversas áreas 
afecta el desempeño grupal en la organización? 
N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 6 29% 
Casi Siempre 2 10% 
No opine 4 19% 
Casi Nunca 4 19% 
Nunca 5 24% 


















El 29% opina que siempre los descansos y permisos que utilizan los trabajadores de diversas 
áreas afecta el desempeño grupal en la organización, asimismo el 24% de los encuestados 
opinan que nunca los descansos y permisos que utilizan los trabajadores de diversas áreas 
afecta el desempeño grupal en la organización, el 19 % se abstuvo de opinar al respecto , el 
19% opinan que casi nunca los descansos y permisos que utilizan los trabajadores de diversas 
áreas afecta el desempeño grupal en la organización y el 10 % opina que casi siempre los 
descansos y permisos que utilizan los trabajadores de diversas áreas afecta el desempeño 







8. ¿Considera usted que los descansos y permisos que utilizan 
los trabajadores de diversas áreas afecta el desempeño grupal 


















¿Siente usted que sus responsabilidades laborales le generan estrés y requiere gestionar 
permiso no planificado? 
 
 
N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 5 24% 
Casi Siempre 7 33% 
No opina 3 14% 
Casi Nunca 6 29% 
Nunca 0 0% 




















De un total de 21 personas, el 33% opina que casi siempre las responsabilidades laborales le 
generan estrés y requiere gestionar permisos no planificados, el 29% de los encuestados 
opinan que casi nunca las responsabilidades laborales le generan estrés y requiere gestionar 
permisos no planificados, el 24 % opina que siempre las responsabilidades laborales le 
generan estrés y requiere gestionar permisos no planificados y el 14% se abstuvo de opinar al 
respecto. 
 
















9. ¿Siente usted que sus responsabilidades laborales le generan 

















N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 7 33% 
Casi Siempre 8 38% 
No opina 3 14% 
Casi Nunca 2 10% 
Nunca 1 5% 























De un total de 21 personas, el 38% opina que casi siempre el clima laboral induce al 
ausentismo de los colaboradores, el 33% de los encuestados opinan que siempre el clima 
laboral induce al ausentismo, el 14 % se abstuvo de opinar al respecto, el 10% opina que casi 
nunca el clima laboral induce al ausentismo y el 5% opina que nunca el clima laboral induce 
al ausentismo. 
5% 




































N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 7 33% 
Casi Siempre 8 38% 
No opina 3 14% 
Casi Nunca 2 10% 
Nunca 1 5% 
























De un total de 21 personas, el 38% opina que casi siempre su cargo está siendo 
afectado por la duplicidad de funciones, el 33% de los encuestados opinan que 
siempre su cargo está siendo afectado por la duplicidad de funciones, el 14 % se 
abstuvo de opinar al respecto, el 10% opina que casi nunca su cargo está siendo 
afectado por la duplicidad de funciones y el 5% opina que nunca su cargo está 
siendo afectado por la duplicidad de funciones. 
Nunca Casi Nunca No opina Casi Siempre Siempre 
0% 
5% 



























12. ¿Considera usted que un permiso o descanso prolongado afecta 



















¿Considera usted que un permiso o descanso prolongado afecta el 




N° Cantidad Porcentaje 
Siempre 7 33% 
Casi Siempre 9 43% 
No opina 2 10% 
Casi Nunca 0 0% 
Nunca 3 14% 



























De un total de 21 personas, el 43% opina que casi siempre el permiso de 
descanso prolongado afecta el rendimiento y cumplimiento de tareas de los 
colaboradores en la organización , el 33% de los encuestados opinan que 










cumplimiento de tareas de los colaboradores en la organización, el 14 % opina 
que nunca el permiso de descanso prolongado afecta el rendimiento y 
cumplimiento de tareas de los colaboradores en la organización y el 10% se 
abstuvo de opinar al respecto 
67  
5.2 Discusión de resultados 
El trabajo desarrollado se centra en analizar las características del clima 
laboral en la empresa Dinamika Group SAC. 
Luego de aplicar el instrumento de investigación se llega a la conclusión 
de que las condiciones ambientales no son las adecuadas para el desempeño 
laboral, esto influye en el desarrollo de las actividades que se ejecutan dentro de 
la organización. El tiempo asignado para el desarrollo de las tareas 
encomendadas no es el adecuado debido a que no todos los colaboradores tienen 
la misma capacidad y eficiencia para el cumplimiento de sus funciones. Según el 
análisis el ambiente laboral no es el adecuado debido a la mala interacción entre 
las diferentes áreas. Llegando a la conclusión de que este conjunto de factores 
analizado afectan directamente las conductas de trabajo y por ende el desarrollo 
de la actividad laboral. 
Los resultados de la investigación determinaron que los 
procedimientos para la contratación de personal no son los más idóneos 
debido a que no se cumplen con los estándares y términos requeridos por 
la organización. 
El programa de entrenamiento destinado al nuevo personal que ingresa a 
la organización no es suficiente en cuanto a tiempos y contenidos, finalmente el 
programa de capacitación no cumple con las expectativas de los trabajadores ya 
que son ofrecidos de manera genérica sin tener en cuenta las necesidades de 
servicio de cada área. En este aspecto, se brindaron cursos capacitación al 
personal a través de diversas entidades ajenas a la empresa, pero el personal 
matriculado a esos eventos no asistía a recibir sus clases en forma regular. 




los trabajadores debido a que no se cumple con las metas asignadas de manera 
diaria. Debido a las responsabilidades laborales los trabajadores gestionan 
permisos no planificados perjudicando en el desarrollo de las actividades de la 
organización. El trabajador al no sentir  que el clima laboral es el idóneo, no 
cuenta con el mismo empeño y compromiso al ejecutar sus responsabilidades 
laborales. La duplicidad de funciones afecta al trabajador y a la organización 
debido a que siente que su trabajo carece de importancia, es por ello la 
importancia de la implementación de los manuales de procedimientos 
administrativos en la organización. Los permisos o descansos prolongados 
























Debemos indicar que las deficientes condiciones laborales tales como 
ambientales, sociales y de tiempo tienen un impacto directo en la productividad 
de los trabajadores en la empresa principalmente al asignar el tiempo estimado 
para desarrollar una tarea específica. 
• Respecto al programa de capacitación desarrollado para el desempeño del 
personal, se afirma que casi nunca se cubre las necesidades para lograr un 
desenvolvimiento idóneo en las actividades, por ende es necesario que se 
cuente con el personal adecuadamente capacitado, esto contribuirá al 
mejor desarrollo de la empresa. 
• En cuanto a la rotación podemos afirmar que estando íntimamente 
ligada a la capacitación ambas dimensiones se complementan. El 
personal deficientemente capacitado rechazará el sistema de 
rotación impuesto por la organización. 
• El clima laboral se ve afectado por diversos factores entre ellos tenemos 
los antes mencionados, el ambiente, el tiempo, la capacitación lo cual 
repercute de una manera negativa en la organización, disminuyendo el 
compromiso de los trabajadores hacia la entidad 
• Uno de los factores principales que influye en la motivación laboral de 
las organizaciones es el salario, los beneficios sociales, los incentivos 
(bonos, reconocimiento al mejor colaborador del mes y entre otros) y 




cual influye en cada colaborador de la organización y puedan desarrollar 

































• Se recomienda en este ítem un nuevo estudio de tiempos y 
movimientos en la empresa. 
• Se deberán desarrollar programas de capacitación específicos bajo la 
modalidad in house que a pesar de ser más costosos, se obtienen mejores 
resultados, además proponer y coordinar programas de desarrollo del 
personal orientados al mejoramiento de la productividad y calidad del 
servicio a través de la capacitación y eventos de actualización. 
• Para disminuir la rotación del personal lo mejor será no contratar 
personal solo para “cubrir vacantes o de emergencia”. A menudo, se 
tiene esa mentalidad, lo cual arrastra a la empresa a una curva 
descendente, es importante buscar los medios más apropiados para 
encontrarlos y así evitar obstáculos en las actividades laborales. 
• La comunicación entre áreas y colaboradores es uno de los factores que 
van a contribuir de una forma clara a la creación y mantenimiento del 
mejor clima laboral para conseguir más compromiso por parte de los 
colaboradores, practicar el Employer Branding, es una buena opción 
para que los mejores candidatos con talento se sientan atraídos hacia la 
compañía. 
• Para disminuir el estrés laboral se recomienda realizar actividades de 
“pausa activa” generando buen clima laboral y motivación hacia los 
colaboradores. 
• Se recomienda estimular nuevas ideas para que los colaboradores tengan 
un mejor servicio al tratar con los clientes de la empresa y considerar 




• Otros de los factores en la motivación del personal es el reconocimiento 
interno y externo, el colaborador al considerarse un miembro importante 
para la empresa o un equipo de trabajo se siente satisfecho, por ello 
debería de darse reconocimientos y del mismo modo puedan interactuar 
entre sí. 
• Darle la oportunidad a los colaboradores de expresarse en cuanto a 
la forma de realizar sus labores lo cual generaría seguridad y 
confianza, para un buen clima confortable mediante la satisfacción 
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Apéndice A: Matriz de Consistencia 
 
Título: Características del clima laboral en el área de recursos humanos de la empresa Dinamika Group S.A.C. Lima - 2016. 
 
Autoras: ARCE PORTELLA, Fanny Rosmery. GUADAMUR JAIMES, Alessandra Cristina. 
 
 
Problema Objetivos Variable 
Problema general 
¿Cuáles son las características del clima laboral en el 
área de Recursos Humanos de la empresa Dinamika 
Group S.A.C.? 
Problemas específicos 
a. ¿Cuáles son las características de la condición 
laboral en el área de Recursos Humanos de la empresa 
Dinamika Group S.A.C.? 
b. ¿Cuáles son las características de la rotación de 
personal en el área de Recursos Humanos de la 
empresa Dinamika Group S.A.C.? 
c. ¿Cuáles son las características del ausentismo en el 
área de Recursos Humanos de la empresa Dinamika 
Group S.A.C.? 
Objetivo general 
Identificar las características del clima laboral en el 
área de Recursos Humanos de la empresa Dinamika 
Group S.A.C. 
Objetivos específicos 
a. Analizar las características de la condición laboral 
en el área de Recursos Humanos de la empresa 
Dinamika Group S.A.C. 
b. Describir las características de la rotación de 
personal en el área de Recursos Humanos de la 
empresa Dinamika Group S.A.C. 
c. Señalar las características del ausentismo en el 





















Apéndice B: Operacionalización de variables 
 
 
Variable Definición conceptual Definición 
operacional 
Dimensiones Indicadores Escala de 
medición 
  
Es el ambiente propio de la 
   
I1 Condiciones ambientales 
 
 organización, producido y    I2 Condiciones de tiempo 
Escala de Likert 
 percibido por el individuo La variable Clima Condición Ordinal  
I3 Condiciones sociales  
 
Clima 
de acuerdo a las condiciones 
que encuentra en su proceso 
de interacción social y en la 
Laboral se medirá 
mediante la 




 I4 Procedimientos adecuados en la 
contratación de personal 
I5 Programa de entrenamiento del personal. 
laboral estructura organizacional 
que orientan su creencia, 






2 = Casi Siempre 
 
3 = No opina 
I6 Capacitación y rotación positiva del 
personal 
I7 Métodos y estilos de dirección en la 
rotación de personal 
 
I8 Ausentismo regulado  participación y actitud; datos con el  4 = Casi Nunca 
I9 Ausentismo no regulado  determinando su 
comportamiento, 
programa Excel  
Ausentismo 
5 = Nunca 
I10 Impacto social del ausentismo 
I11 Impacto empresarial del ausentismo  satisfacción y nivel de    








                                Encuesta N° ……… 
 
La encuesta está enfocada en identificar las características del clima laboral en el área de recursos 
humanos de la empresa Dinamika Group S.A.C. 
 
Valoración: 
1= Siempre  2 = Casi Siempre  3 = No opina       4 = Casi Nunca      5 = Nunca       
                          
                  











































1. ¿Considera usted que la empresa cuenta con las 
condiciones físicas ambientales adecuadas para 
desarrollar un óptimo desempeño laboral? 
 
     
2. ¿Considera que el tiempo asignado para realizar 
las tareas encomendadas es el necesario? 
 
     
3. ¿Considera usted que el clima laboral es el 
adecuado en su centro de trabajo? 
 
     
4. ¿Considera usted que los procedimientos para la 
contratación del personal son los más idóneos? 
 
     
5. ¿Considera usted que el programa de inducción al 
personal es suficiente para adaptarse a las 
necesidades de la organización? 
 
     
6. ¿Considera usted que el programa de aprendizajes 
nuevos desarrollado cubre las necesidades para un 
mejor desempeño? 
 
     
7. ¿Considera usted que la rotación de personal 
influye positivamente en el desempeño laboral? 
 
     
8. ¿Considera usted que los descansos y permisos 
que utilizan los trabajadores de diversas áreas 
afecta el desempeño grupal en la organización? 
 
     
9. ¿Siente usted que sus responsabilidades laborales 
le generan estrés y requiere gestionar permisos no 








10. ¿Considera usted que el clima laboral induce al 
ausentismo de los colaboradores? 
 
     
11. ¿Cree usted que su cargo está siendo afectado por 
la duplicidad de funciones? 
 
     
12. ¿Considera usted que un permiso o descanso 
prolongado afecta el rendimiento y cumplimiento de 
tareas de los colaboradores en la organización? 
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